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O presente estudo tem como objetivo verificar o impacto da Orientação e Planejamento 
de Carreira sobre a autoeficácia profissional, a aspiração de carreira, a percepção e 
superação de barreiras de mulheres em profissões predominantemente masculinas, 
confrontando os resultados anteriores e posteriores à intervenção. Participaram da 
pesquisa 10 mulheres com idades entre 20 e 42 anos, que passaram pelo processo de 
Orientação e Planejamento de Carreira. Foram utilizados o Inventário de Barreiras na 
Carreira Reduzido, a Escala de Aspirações Profissionais, a Escala de Autoeficácia 
Profissional, Questionário Sociodemográfico e uma entrevista semiestruturada. Os 
resultados quantitativos mostram aumento significativo na autoeficácia e percepção da 
superação de barreiras, porém, houve diminuição da aspiração de carreira e da percepção 
de barreiras, ambas não estatisticamente significativas. Já os resultados qualitativos 
apoiam o aumento encontrado na autoeficácia profissional, a diminuição da aspiração de 
carreira, apontam diminuição da percepção de barreiras, e são inconclusivos quanto à 
percepção da superação de barreiras.  
Palavras-chave: mulheres, orientação de carreira, barreiras, autoeficácia, aspiração. 
Abstract 
This study aims to verify the impact of Career Guidance and Planning on professional 
self-efficacy, career aspiration, perception and overcoming of barriers of women in 
predominantly male professions, comparing the results before and after the intervention. 
Ten women aged between 20 and 42, who went through the Career Guidance and 
Planning process, participated in the research. The Reduced Career Barriers Inventory, 
the Professional Aspirations Scale, the Professional Self-Efficacy Scale, a 
Sociodemographic Questionnaire and a semi-structured interview were used. The 
quantitative results show a significant increase in self-efficacy and perception of 
overcoming barriers, however, there was a decrease in career aspiration and perception 
of barriers, both not statistically significant. The qualitative results, on the other hand, 
support the increase found in professional self-efficacy, the decrease in career aspiration, 
indicate a decrease in the perception of barriers, and are inconclusive as to the perception 
of overcoming barriers. 
Keywords: women, career orientation, barriers, self-efficacy, aspiration.  
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Mulheres em carreiras predominantemente masculinas, em especial na área de 
STEM (Ciência, Tecnologia, Engenharia e Matemática), se deparam com diversos 
obstáculos que dificultam sua permanência e ascensão na profissão. Isso resulta em uma 
baixa participação feminina nessas áreas, que permanecem com maior número de 
homens, criando um ambiente muitas vezes hostil e segregado (Lima, Braga & Tavares, 
2015). Fatores como o papel social da mulher – geralmente associado à mãe e dona de 
casa – sexismo, climas organizacionais desfavoráveis, falta de reconhecimento e ausência 
de incentivo representam impedimentos para a ascensão dessas mulheres em suas 
carreiras, o que gera baixas perspectivas de permanência e de ocupação de cargos mais 
elevados no decorrer de sua trajetória profissional (Glass & Minnotte, 2010). 
Alguns fenômenos descrevem esse cenário, como o “efeito tesoura”, que se refere 
à diminuição progressiva do número de mulheres à medida que se avança a posições de 
maior nível hierárquico em suas profissões, mesmo que elas sejam maioria na graduação 
e primeiras etapas de formação, em comparação aos homens (Brito, Pavani & Lima Jr., 
2015). Do mesmo modo, o “leaky pipeline” é uma metáfora que representa a redução de 
mulheres nessas carreiras predominantemente masculinas, que pode ocorrer em diversos 
estágios, desde a escolha da graduação, até a desistência dessas áreas e mudança para 
outras profissões (Blickenstaff, 2005). A quantidade de mulheres nessas áreas diminui 
significativamente à medida em que avançam para níveis mais elevados na carreira, sendo 
que elas representam a minoria na liderança (Fouad et al., 2010). Uma série de barreiras 
afeta negativamente a percepção das mulheres sobre suas habilidades e capacidades na 
carreira, o que gera um baixo senso de autoeficácia profissional, além de dificultar tanto 
a formação quanto o alcance de suas aspirações profissionais (Ourique, 2010).  
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Portanto, são necessárias intervenções que busquem auxiliar as mulheres a 
planejar suas carreiras, de modo a aumentar suas estratégias de enfrentamento e impactar 
o modo como percebem a si mesmas, suas habilidades e as barreiras que irão enfrentar. 
Consequentemente, serão afetadas também suas perspectivas de permanência e 
crescimento profissional, o que pode ser promovido por meio da orientação e 
planejamento de carreira (Inda, Rodríguez e Peña, 2013). Considerando tal contexto, esse 
estudo tem como objetivo, por meio de uma pesquisa-ação, averiguar o impacto da 
orientação e planejamento de carreira na autoeficácia profissional, aspiração de carreira, 
percepção e superação de barreiras de mulheres em áreas predominantemente masculinas.  
2 Referencial teórico 
2.1 Carreira de mulheres em áreas predominantemente masculinas  
Em relação à presença de mulheres em carreiras predominantemente masculinas 
no Brasil, um levantamento realizado pelo IBGE em 2018 identificou um aumento 
contínuo na escolaridade de mulheres, principalmente quando comparado aos homens. 
Tal discrepância, que era pequena nos níveis mais básicos de ensino, cresceu quando foi 
feita a comparação no nível superior completo, pois o percentual de homens que 
completava a graduação era de 15,6%, e o de mulheres, 21,5%. Estas estatísticas são 
corroboradas pela Coordenação de Aperfeiçoamento de Pessoal de Nível Superior 
(CAPES, 2019), cujos dados apontaram que as mulheres eram maioria entre os detentores 
de bolsas de pós-graduação e programas de formação dos professores no Brasil, 
representando cerca de 60% do total.  Contudo, as estatísticas do Conselho Nacional de 
Desenvolvimento Científico e Tecnológico (CNPq, 2014) revelam que, apesar de as 
mulheres apresentarem mais escolaridade que os homens, elas eram subrepresentadas nas 
áreas de engenharia e exatas, recebendo, respectivamente, 40% e 35% do total de bolsas.   
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A análise de dados do CNPq feita por Lima, Braga e Tavares (2015) indica que a 
porcentagem de mulheres que recebiam bolsas de Produtividade em Pesquisa era maior 
no início da carreira de pesquisadora, mas decaia vertiginosamente à medida que o nível 
das bolsas aumentava. Essa desigualdade também pode ser percebida de forma 
generalizada nas organizações no Brasil, uma vez que, segundo a pesquisa feita pelo 
Instituto Ethos em 2015, a participação das mulheres diminuía consideravelmente nos 
níveis hierárquicos mais elevados: elas eram apenas 38,8% na supervisão, 31,3% na 
gerência e 13,6% no quadro executivo. Tal cenário revela a existência de um “teto de 
vidro”, nome dado à uma barreira sutil, composta por práticas ou atitudes diversas, que 
impedem o avanço profissional ou acadêmico das mulheres a partir de certo patamar de 
carreira. Esse obstáculo ocorre exclusivamente em função do gênero, e pode ser dar por 
meio da linguagem utilizada, da distribuição de tarefas, das políticas organizacionais ou 
dos programas de marketing, que perpetuam as desigualdades no meio organizacional 
(Steil, 1997).  
A sub-representação de mulheres em STEM não se limita ao Brasil. Segundo uma 
pesquisa da UNESCO, em 2018 mulheres representavam apenas 28% dos pesquisadores, 
e 35% dos estudantes em áreas relacionadas a STEM no mundo todo. Uma das 
explicações para isto diz respeito aos estereótipos sobre o que significa ser uma mulher 
na sociedade, uma vez que, ao categorizar os indivíduos em grupos pelo seu sexo, são 
formados estereótipos sobre seus atributos pessoais mais adequados, criando o imaginário 
de membro ideal que represente fielmente esse grupo (Heilman & Okimoto, 2008).  
No caso das mulheres, devido a esses estereótipos, espera-se que elas 
desempenhem determinados papéis sociais, ligados às tarefas domésticas e maternidade, 
além da expectativa de que sejam delicadas, contidas, e cuidem da aparência (Reis & 
Maia, 2009). Isso é refletido também no âmbito profissional, pois apesar do aumento de 
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mulheres no mercado de trabalho, elas ainda se concentram em profissões também 
relacionadas ao feminino, que envolvem o cuidado e a educação, como as áreas de saúde 
e ciências humanas, enquanto permanecem minoria nas áreas de STEM, que representam 
os estereótipos tipicamente masculinos de dominância, competitividade e independência 
(Alves, 2017).   
Outra consequência da ativação dos estereótipos femininos é o viés inconsciente, 
representado por erros de julgamento que ocorrem devido a processos cognitivos 
automáticos, que levam à internalização de crenças de forma implícita (Pereira, 2020). 
Os vieses podem distorcer as percepções sobre as mulheres, fazendo com que sejam vistas 
como inadequadas ao trabalho e menos competentes, diminuindo seu reconhecimento e 
dificultando a ascensão de carreira (Shields, McCormick, Dicicco, & Zawadzki, 2018).  
Outro obstáculo frequentemente apontado para o desenvolvimento de carreira de 
mulheres é a maternidade. Segundo o estudo de Heilman e Okimoto (2008), mulheres em 
carreiras predominantemente masculinas e com filhos podem ser vistas como menos 
competentes do que os homens para lidar com seu trabalho, pois a maternidade poderia 
gerar um conflito de demandas que limitaria sua performance e foco. Essa baixa 
expectativa afeta mais negativamente o modo como as mulheres são vistas e a avaliação 
do seu trabalho, principalmente quando comparadas com homens que também tem filhos.  
Além disso, a entrada das mulheres no mercado de trabalho não as retirou das 
responsabilidades domésticas, confirmando a força do papel de gênero atribuído a elas e 
a divisão sexual do trabalho (Hirata & Kergoat, 2007). Segundo uma pesquisa divulgada 
pelo IBGE em 2019, as mulheres que trabalham fora dedicam cerca de 8,2 horas semanais 
a mais com os afazeres domésticos do que os homens. Essa dupla jornada de trabalho 
intensifica ainda mais o impacto dos conflitos entre trabalho e família, em parte porque 
há uma contradição entre os comportamentos exigidos na esfera profissional, como a 
10 
 
rigidez e imparcialidade, e os exigidos no âmbito familiar, tais como sensibilidade e 
ternura (Feijó, Goulart Júnior, Nascimento & Nascimento, 2017). Os conflitos também 
podem ocorrer em relação a fatores como a escassez de tempo, devido à dificuldade de 
atender ambas as demandas, e a tensão que pode surgir das demandas ocupacionais. Esses 
fatores podem diminuir a satisfação no trabalho e prejudicar o desempenho dessas 
mulheres, principalmente nas carreiras predominantemente masculinas, que possuem um 
ambiente mais hostil e, consequentemente, uma maior carga de estresse (Bandeira, 
Ferreira & Cabral, 2019).  
Desse modo, faz-se necessário que sejam desenvolvidas estratégias, que gerem 
impacto sobre as barreiras que permeiam as carreiras de mulheres em profissões 
predominantemente masculinas, e sobre sua autoeficácia e aspiração de carreira. 
2.2  Barreiras, aspiração de carreira e autoeficácia profissional 
As dificuldades percebidas e enfrentadas por mulheres no decorrer de suas 
carreias são chamadas de barreiras, definidas por Swanson e Woitke (1997) como fatores 
pessoais ou contextuais que dificultam a progressão de carreira. Essas barreiras podem 
ser eventos ou condições de diferentes níveis de dificuldade, dependendo de sua natureza 
e das características da pessoa que a encontra. Em sua pesquisa, Raiff (2004) buscou 
examinar como a percepção de barreiras influencia o planejamento de carreira das 
mulheres, e constatou que as barreiras mais percebidas são relacionadas ao conflito entre 
família e trabalho e a discriminação sexual. Diversos estudos investigaram as barreiras 
enfrentadas especificamente pelas mulheres, que podem gerar falta de confiança e 
impactar de forma significativa a formulação de seus planos de carreira, inibindo suas 
aspirações, objetivos e percepção de oportunidades (Howe-Walsh & Turnbull, 2016; 
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Watts, Frame, Moffett, Van Hein, & Hein, 2015, Falk, Rottinghaus, Casanova, Borgen, 
& Betz, 2017).  
Essas barreiras podem interferir, por sua vez, na aspiração de carreira, que na 
revisão de literatura feita por Domenico e Jones (2006) foi definida como a orientação 
direcionada a uma determinada meta profissional, relacionada aos interesses e esperanças 
individuais, independentes da realidade. Raiff (2004) também aborda a questão da 
aspiração de carreira e inclui em sua conceituação, além da escolha pela carreira, a busca 
por posições de liderança e de formação continuada.  
A aspiração pode ser influenciada por fatores como gênero, etnia, condição 
socioeconômica, além de fatores contextuais como a já citada percepção de barreiras 
relacionadas à família e trabalho. Considerando estas variáveis, em sua revisão, Hite e 
McDonald (2003) observaram que mulheres tendem a ter aspirações de carreira menores 
que os homens, pois elas geralmente mantêm seus futuros planos em aberto, considerando 
a possibilidade de mudanças relacionadas ao casamento, maternidade, lazer ou seus 
papéis sociais. Além disso, Gregor e O’Brien (2016) afirmam que elas tendem a escolher 
carreiras mais tradicionais, que sejam menos lucrativas e não possibilitem a expressão 
total das suas habilidades e competências. Do mesmo modo, há outros estudos que 
também indicam que as aspirações de carreira são afetadas pelos níveis 
de autoeficácia profissional e existência de modelos positivos na vida das mulheres 
(Raiff, 2004).  
A autoeficácia, por sua vez, é definida por Bandura (1977), em sua teoria da 
aprendizagem social, como a confiança de um indivíduo sobre sua capacidade de executar 
uma determinada tarefa, e essa expectativa determinaria se o comportamento seria 
iniciado, e a persistência com que ele seria mantido. Ourique (2010), por sua vez, define 
esse construto como o conjunto de percepções que alguém possui sobre a própria 
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capacidade de alcançar alguma meta ou cumprir um objetivo, ou seja, seria a confiança 
sobre o sucesso da própria performance ao executar uma tarefa, e gera motivação para 
planejá-los, além de influenciar as futuras escolhas. Segundo a autora, no campo do 
desenvolvimento de carreira são exploradas diferentes categorias de autoeficácia, como 
a autoeficácia para tomada de decisão de carreira, a de áreas de interesse e 
a autoeficácia profissional. Esta última seria a mais adequada para o presente estudo, pois 
é relacionada ao desempenho específico das tarefas de uma determinada ocupação, um 
conceito vinculado às preocupações de mulheres que buscam a orientação e planejamento 
de carreira (Ourique, 2010).  
Evidências apontam que baixos níveis de autoeficácia profissional podem fazer 
com que o indivíduo não realize determinada tarefa, assim como altos níveis podem 
aumentar a motivação para fazer planos, definir metas e explorar as perspectivas de 
carreira, ou seja, é um fator que afeta fortemente o comportamento relacionado à carreira 
(Hackett & Betz, 1981; MacPhee, Farro & Canetto, 2013).  
2.3 Orientação e Planejamento de Carreira e a permanência de mulheres em 
carreiras predominantemente masculinas 
Ao se abordar o planejamento de carreira, uma das teorias mais utilizadas é 
Teoria Sócio-Cognitiva de Carreira (TSCC), de autoria de Lent, Brown e Hackett (1994). 
A TSCC é focada na influência que os pensamentos autorreferentes e expectativas 
possuem sobre a motivação, bem-estar e comportamento e, consequentemente, nas 
escolhas profissionais e desenvolvimento de interesses em determinadas áreas e 
atividades. O autoconceito pode ser formado a partir da experiência direta e pelas 
conquistas pessoais; da experiência vicária e pela observação de outros; da persuasão 
social e dos estados físicos e afetivos. Ou seja, os fatores contextuais influenciam as 
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crenças sobre si mesmo e suas capacidades pessoais, que têm impacto direto na escolha 
de carreira, assim como as expectativas de sucesso ou fracasso podem também afetar a 
performance e competência (Alhaddab & Alnatheer, 2015).   
A partir dessas expectativas são escolhidas atividades cujos resultados, de sucesso 
ou fracasso, continuamente levarão à revisão das crenças e expectativas anteriores 
(Dantas & Azzi, 2018). Desse modo, é possível inferir que melhorar a autopercepção, 
fazendo com que a pessoa se sinta mais preparada e competente para realizar suas tarefas 
profissionais, pode ser capaz de melhorar sua motivação, seu planejamento e 
envolvimento na carreira, além de melhorar seus resultados.   
A Orientação e Planejamento de Carreira representa um processo de formulação 
individual a respeito do desenvolvimento profissional, constituído pelo estabelecimento 
de metas claras e um plano para alcançá-las. Ele se daria por meio do autoconhecimento, 
exploração, pesquisas e reflexões sobre as áreas de atuação, que permitam esclarecer seus 
interesses, habilidades e as possibilidades profissionais, de modo a traçar objetivos claros 
e realistas e tomar decisões na carreira (Ourique, 2010).   
No caso específico da carreira de mulheres, pesquisas indicam que o gênero deve 
ser levado em conta como uma variável contextual no modelo TSCC. As diversas 
barreiras enfrentadas por elas ao longo da formação, como preconceito, estereótipos, falta 
de modelos e suporte, influenciam negativamente seu autoconceito e sua percepção sobre 
determinadas carreiras, ou seja, elas podem ver as áreas predominantemente masculinas 
como desafiadoras e não possuir os recursos para enfrentar essas barreiras, o que faz com 
que essas mulheres escolham outras áreas profissionais (Alhaddab & Alnatheer, 2015).  
Além das barreiras específicas enfrentadas, mulheres em carreiras 
predominantemente masculinas comumente têm a percepção de que recebem menos 
mentoria e são menos adequadamente aconselhadas do que os homens (Inda, Rodríguez 
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& Peña, 2013; Nolan, Buckner, Marzabadi e Kuck, 2008). Logo, profissionais de OPC, 
além de conhecer amplamente as carreiras predominantemente masculinas, devem se 
utilizar de estratégias como a apresentação de modelos, mentorias, fazer treinamento de 
habilidades, discutir as barreiras percebidas e ajuda-las a identificar bases de apoio, e 
formar estratégias de enfrentamento (Falco, 2017; Rottinghaus, Falk & Park, 2018). 
Desse modo, a partir da literatura existente sobre a presença de mulheres em 
carreiras predominantemente masculinas, fica clara a importância de intervenções 
baseadas na TSCC, principalmente a OPC. Os profissionais capacitados do 
desenvolvimento de carreira podem auxiliar no aumento da presença feminina nas áreas 
da ciência e tecnologia, com técnicas focadas e contextualizadas, que preparem essas 
mulheres para enfrentar os obstáculos na sua atuação, fortalecendo sua motivação, 
capacidade de tomada de decisão e de formar estratégias.  
Além disso, o número de empregos da área de STEM tem crescido 
significativamente em relação à outras nos últimos anos, assim como a demanda por 
trabalhadores, e com o aumento vertiginoso da participação de mulheres no mercado de 
trabalho, elas são uma potencial arma competitiva no mercado (Byars-Winston, 2014). 
Portanto, a OPC para mulheres surge como um importante recurso, que as recruta, prepara 
e motiva para o crescimento profissional, visto que é cada vez mais necessário a formação 
de uma força de trabalho capacitada, competente e diversa.   
A partir disso, o presente estudo tem como objetivo averiguar o impacto da 
orientação e planejamento de carreira sobre os construtos autoeficácia profissional, 
aspiração de carreira e percepção e superação de barreiras de mulheres em áreas 
predominantemente masculinas. Dessa forma, foram estabelecidas as seguintes hipóteses: 




2. Após a OPC, as participantes apresentarão aumento na percepção da 
aspiração de carreira; 
3. Após a OPC, as participantes apresentarão diminuição na percepção de 
barreiras; 
4. Após a OPC, as participantes apresentarão aumento na percepção do 
quanto se sentem capazes de superar as barreiras percebidas. 
3 Método  
3.1 Participantes 
A amostra da pesquisa consistiu em mulheres que se inscreveram para participar 
de um projeto de Orientação e Planejamento de Carreira (OPC), oferecido pelo Instituto 
de Psicologia de uma universidade federal do sudeste do país. O recrutamento foi feito 
por meio da divulgação do projeto em redes sociais e eventos relacionados à carreira, 
buscando atrair mulheres em carreiras predominantemente masculinas e profissionais em 
transição de carreira. Solicitou-se que as seguintes demandas fossem identificadas de 
forma a motivar a candidatura: não sentir prazer em desempenhar o trabalho atual; não 
enxergar perspectivas a médio e longo prazo na profissão que exerce; não saber os tipos 
de trabalho compatíveis com suas habilidades e preferências; ter medo de fracassar 
profissionalmente; seguir escolhas tradicionais por desconhecer outras possibilidades de 
trabalho; não saber onde e como procurar emprego; não conseguir traçar e perseguir metas 
de carreira após a graduação; ter baixa percepção de autoestima/autoeficácia em relação 
ao seu potencial enquanto profissional. Também foi solicitado que as candidatas 
indicassem sua disponibilidade de horário, situação profissional (estudante de pós-




A partir de critérios de prioridade relativos às demandas elencadas, assim 
conforme a disponibilidade de dias e horários, foram selecionadas dez mulheres 
residentes da cidade de Uberlândia-MG, entre 20 e 42 anos. Destas, 60% se 
autodeclararam brancas, 20% pardas e 20% não autodeclararam etnia ou raça. Em relação 
ao estado civil, 70% eram solteiras, 20% casadas, e 10% estava em união estável. A renda 
mensal individual das participantes, em salários mínimos, foi de até um (20%), até três 
(40%), de três até cinco (10%), de cinco até oito (10%), e 20% das participantes não 
responderam. Apenas 10% das mulheres tinham filhos (dois) e nenhuma ocupava cargo 
de chefia.  
Quanto à escolaridade: 10% tem ensino médio completo, 40% estão cursando 
ensino superior, 30% cursando pós-graduação e 20% são pós-graduadas. Apenas 20% das 
participantes estavam trabalhando no momento da pesquisa, 80% estavam estudando, 
sendo o tempo de inserção no mercado de trabalho de 60% delas entre 1 e 27 anos, e 40% 
não estão inseridas.  
A Tabela 1 relaciona escolaridade com a área de formação e curso das 
participantes: 
Tabela 1. Caracterização das participantes 
Participante Escolaridade Área de formação Curso 
P1 Pós-graduada Ciências Humanas Direito 
P2 Pós-graduada Ciências Humanas Administração 
P3 Pós-graduanda Engenharias Engenharia 
Agrícola 
P4 Graduanda Engenharias Engenharia 
Mecatrônica 
P5 Graduanda Engenharias Engenharia Elétrica 
P6 Graduanda Ciências Biológicas Agronomia 
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P7 Ensino médio 
completo 
  
P8 Pós-graduada Ciências Humanas Administração 
P9 Pós-graduanda Engenharias Engenharia Civil 
P10 Graduanda Ciências Biológicas Medicina 
Veterinária 
Das dez participantes três não eram de STEM, mas de profissões na área das 
Ciências Humanas, porém, de acordo com os projetos de carreira desenvolvidos, elas 
pretendem trabalhar em subáreas predominantemente masculinas, portanto foram 
consideradas nesse estudo, visto que os dilemas e barreiras enfrentadas por mulheres em 
STEM também se aplicam à sua realidade. 
3.2 Instrumentos 
Foram utilizados os seguintes instrumentos: questionário sóciodemográfico 
(Apêndice A), Inventário de Barreiras e Superação na Carreira (Career Barriers 
Inventory - CBI e CBI-Coping) (Anexo A), Escala de Autoeficácia Profissional (Anexo 
B), Escala de Aspiração de Carrera (Career Aspirations Scale) (Anexo C) e roteiro de 
entrevista semi-estruturado (Apêndice B).  
O questionário sóciodemográfico apresentava questões acerca da idade, etnia, 
estado civil, escolaridade, filhos, profissão ou principal formação, trabalho atual, tempo 
no mercado de trabalho, ocupação de cargos de chefia e renda mensal individual.  
O Inventário de Barreiras na Carreira Reduzido (CBI-R), adaptado por Raiff 
(2004) e originalmente de autoria de Swanson, Daniels e Tokar (1996), foi utilizado neste 
estudo. Trata-se de um questionário com 49 itens que abordam barreiras, com escala 
Likert em que a resposta varia entre 1 (Nunca) e 7 (Sempre). Deveria ser respondida a 
pergunta “Qual é a probabilidade de você encontrar essa barreira em sua carreira futura?”, 
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porém, no presente estudo, foi adaptada para “Com que frequência você se deparou com 
esta barreira ao longo da sua carreira até o momento?”, pois parte das participantes já se 
encontravam inseridas no mercado de trabalho. Na sua adaptação, Raiff (2004) 
identificou 6 fatores principais abordados nas barreiras assinaladas no questionário, sendo 
eles: planejamento de carreira e desenvolvimento; conflito trabalho-família; 
discriminação racial; discriminação por gênero; inadequação relacionada ao trabalho; e 
desaprovação de outros. Quanto à consistência interna, o alpha da escala varia de 0,64 a 
0,86, com média de 0,77 (Raiff, 2004). 
A CBI-Coping consiste no acréscimo, às perguntas da CBI, da pergunta “Quão 
provavelmente você superaria a barreira listada e continuaria adiante em seu plano de 
carreira?”. Logo, utiliza os mesmos 49 itens do CBI, de modo a investigar as percepções 
quanto ao enfrentamento dessas barreiras e sua autoeficácia profissional. As respostas 
também variam entre 1 (Nunca) e 7 (Sempre).  
Já a Escala de Autoeficácia Profissional, desenvolvida por Teixeira e Gomes 
(2005), foi utilizada para avaliar a autoeficácia profissional das participantes, por meio 
de um questionário unifatorial composto por 7 itens, com alpha de 0,82. As respostam 
variam em uma escala Likert de cinco pontos, indicando os níveis de concordância com 
as afirmações, que vão de “Discordo totalmente” (1) e “Concordo totalmente” (5). 
Também foi utilizada uma adaptação da Escala de Aspiração de Carreira (CAS), 
de O’Brien, Gray, Tourajdi e Eigenbrode (1996), que avalia as aspirações profissionais 
das mulheres em suas carreiras, com 9 itens que abarcam dois fatores: liderança e 
educação continuada. A escala de respostas aos itens varia entre 1 (nada a ver comigo) e 




Quanto à entrevista qualitativa, foram feitas entrevistas com uma lista de 
perguntas abertas para guiar a conversa, abordando os três pontos de interesse da 
pesquisa: a autoeficácia profissional, pela pergunta “Como você avalia sua capacidade 
para realizar seu trabalho?”; aspiração de carreira, ao questionar “Quais expectativas você 
tem em sua área profissional?”; e percepção de barreiras, com as perguntas “Quais são, 
hoje, os principais obstáculos para você alcançar seus objetivos profissionais?”, “Você 
sente que enfrenta dificuldades em sua área que seus colegas homens não enfrentam?” e 
“Como você acha que esses obstáculos podem te afetar?”. Para cada tema foi perguntado 
como a participante esperava que a OPC influenciaria a percepção (na primeira 
aplicação), e como a OPC de fato influenciou a percepção (na segunda aplicação). 
3.3 Procedimentos e análise de dados 
O processo de OPC foi conduzido por 5 estagiárias do curso de Psicologia, que 
recebiam supervisão semanal para cada uma das mulheres atendidas. A condução do 
serviço se inspirou na divisão proposta por Moura (2004) e Hirsh e Jackson (2014), na 
qual a orientação é composta pelas etapas: autoconhecimento, exploração da realidade 
profissional e tomada de decisão. Adicionalmente, os encontros forneceram suporte para 
a construção de um plano de carreira, elaborado e analisado em conjunto com estagiárias 
e participantes.  
Ao longo das sessões, que duravam, em média, 50 minutos e se estendiam entre 
10 e 12 encontros, foram mapeados os valores, habilidades e preferências profissionais, 
com estímulo explícito ao aprimoramento do autoconhecimento.  Foi dado apoio na busca 
de informações sobre as possibilidades quanto ao trabalho e inserção profissional. 
Também houve orientação na análise dessas alternativas, auxiliando nas tomadas de 
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decisões na carreira, bem como na definição de metas para a carreira e das respectivas 
estratégias para alcançá-las.  
A análise do impacto do processo de OPC nas percepções de si e da carreira das 
mulheres participantes seu deu através de duas entrevistas – uma antes do início das 
sessões, e outra após a finalização do processo. Logo, os mesmos questionários e roteiro 
de entrevista foram utilizados em dois momentos diferentes, antes do início da OPC, em 
outubro de 2019, e após seu término, em dezembro de 2019. Na primeira rodada, foram 
entrevistadas dez mulheres, e na segunda, nove mulheres, devido à não continuação da 
participação de uma delas no projeto. A entrevistadora necessariamente representava uma 
pessoa distinta das que conduziram o processo de OPC, de maneira a diminuir vieses. 
Durante estas entrevistas, foram avaliadas questões relativas à carreira, como autoeficácia 
para tomada de decisão, avaliação de interesses profissionais e maturidade vocacional. O 
questionário sóciodemográfico também foi preenchido pelas participantes, assim como o 
Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Apêndice C), após os devidos 
esclarecimentos éticos e a aceitação em participar da pesquisa.  
3.4 Análise de dados 
Quanto à análise de dados, os questionários foram analisados por meio do 
programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences). Para o teste das hipóteses, 
foi realizado Teste de Wilcoxon Pareado, em função do tamanho reduzido da amostra. Já 
as entrevistas foram gravadas e tiveram seus áudios transcritos e analisados seguindo os 
critérios da análise de conteúdo de Bardin (2011) e por meio do programa QDA miner 
(Provalis Research, 2016). O uso de instrumentos de caráter tanto quantitativos quanto 





O estudo contou com a participação de 10 mulheres, porém foram analisadas as 
respostas de 8 delas, uma vez que uma delas encerrou o processo antecipadamente, e outra 
não compareceu à entrevista final. A Tabela 2 apresenta as estatísticas descritivas obtidas 
a partir da análise dos dados do CBI e CBI-Coping, assim como os resultados de 
significância do Teste de Wilcoxon para diferenças de médias no início e fim do processo. 
Tabela 2. Diferenças de médias das escalas (N=8) 
Questionário  T1 T2 Diferença Significância 
Autoeficácia Profissional (1-5) Média 3,11 4,09 0,98 p=0,01 
DP 0,52 0,65 0,13 
Aspiração de Carreira (1-5) Média 4,04 3,96 -0,08 p=0,34 
DP 0,38 0,25 -0,13 
Percepção de 
Barreiras (1-7) 
Existência Média 3,82 3,00 -0,82 p=0,16 
DP 0,64 0,98 0,34 
Superação Média 4,89 6,08 1,19 p=0,01 
DP 0,94 0,53 -0,41 
 1. Planejamento 
de carreira e 
desenvolvimento 
Existência Média  5,15 3,47 -1,68 p=0,09 
DP 0,82 1,48 0,66 
Superação Média  4,88 6,43 1,55 p=0,01 
DP 1,19 0,53 -0,66 
 2. Conflito 
trabalho-família 
Existência Média  3,32 2,36 -0,96 p=0,07 
DP 1,18 0,99 -0,19 
Superação Média  4,83 5,99 1,16 p=0,01 
DP 1,11 0,62 -0,49 
 3. Discriminação 
por gênero 
Existência Média  4,27 3,89 -0,38 p=0,55 
DP 1,22 1,66 0,44 
Superação Média 4,34 5,95 1,61 p=0,01 
DP 1,09 0,61 -0,48 
 4. Inadequação 
relacionada ao 
trabalho 
Existência Média 4,00 3,03 -0,97 p=0,24 
DP 1,41 1,17 -0,24 
Superação Média  5,09 6,38 1,29 p=0,02 
DP 1,31 0,64 -0,67 
 5. Desaprovação 
de outros 
Existência Média  2,20 2,70 0,50 p=0,25 
DP 1,09 0,60 -0,49 
Superação Média  5,53 5,37 -0,16 p=0,67 
DP 1,13 0,69 -0,44 
 6. Discriminação 
racial 
Existência Média  2,38 2,46 0,08 p=0,53 
DP 1,64 1,78 0,14 
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Superação Média  4,75 5,96 1,21 p=0,02 
DP 0,67 1,24 0,57 
Nota: T1 = Primeira aplicação do questionário; T2 = Segunda aplicação do questionário; Existência = 
Percepção da presença das barreiras; Superação = Quanto se sentem capazes de superar as barreiras; Em 
negrito = resultados que corroboram as hipóteses do estudo. 
De acordo com a Tabela 2, constata-se houve diminuição na média geral relativa 
à percepção da existência de barreiras, porém a diferença observada em todas as 
categorias não é significativa, refutando a terceira hipótese do presente estudo. Por outro 
lado, as médias da superação de barreiras aumentaram em relação à T2 em todas as 
subcategorias analisadas, exceto no fator “Desaprovação de outros”, cuja diferença entre 
as médias não é significativa (p=0,67).  
O fator “Desaprovação de outros” é composto por perguntas referentes à 
percepção da existência e da possibilidade de superação da reprovação dos cônjuges, 
família e amigos quanto às escolhas de trabalho e carreira, além de discriminação devido 
ao estado civil ou status marital. Mesmo que os resultados não sejam significativos, as 
respostas das mulheres indicam que após a OPC elas passaram a ter uma maior percepção 
da desaprovação a respeito das suas escolhas profissionais, porém se sentiram menos 
capazes de superar essas barreiras.  
As mulheres analisadas apresentaram aumento significativo no quanto 
perceberam que podem superar barreiras relacionadas à “Planejamento de carreira e 
desenvolvimento” (M= 6,34; p= 0,01), “Conflito trabalho-família” (M= 5,99; p=0,01), 
“Discriminação por gênero” (M= 5,95; p= 0,01), “Inadequação relacionada ao trabalho” 
(M= 6,38; p=0,02) e “Discriminação racial” (M= 5,96; p=0,02), o que indica um possível 
impacto dos conteúdos trabalhados nas sessões de OPC. Contudo, de forma geral as 
médias gerais da percepção e da superação de barreiras, apontam que não há diferença 
significativa na percepção da existência de barreiras em T1 e T2 (p= 0,16), mas há 
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diferença significativa (p= 0,01) entre a percepção da superação das barreiras, antes e 
depois da OPC, corroborando a hipótese 4. 
Quanto à autoeficácia profissional, a Tabela 2 aponta que a significância do teste 
de Wilcoxon é de p= 0,01, portanto há diferença significativa entre os valores obtidos na 
primeira e na segunda aplicações dos questionários, corroborando a primeira hipótese. 
Como a média de T2 (4,09) é maior que a de T1 (3,11), pode-se afirmar que houve um 
aumento significativo na percepção da autoeficácia profissional das mulheres após o 
processo de OPC.  Ao se analisar o conteúdo do questionário, a maior média observada 
em T1 foi no item 6, com a afirmativa “Eu me considero uma pessoa competente na minha 
profissão” (M= 3,62; DP= 0,74), enquanto o item 3 “Eu me sinto seguro para exercer a 
minha profissão”, apresentou menor média (M= 2,50; DP= 1,30). 
Em T2, observou-se maior média no item 2 “Eu me sinto capaz de executar 
adequadamente as tarefas relacionadas à minha profissão” (M= 4,37; DP= 0,51), e no 
item 6 “Eu me considero uma pessoa competente na minha profissão” (M= 4,37; DP= 
0,74). Entretanto, a menor média encontra-se no item 7 “Não me sinto bem preparado 
para realizar minhas atividades profissionais” (M= 3,62; DP= 1,06), cuja escala foi 
revertida para se tornar compatível com os demais itens.  
Em relação ao questionário de aspiração de carreira, houve uma diminuição não 
estatisticamente significativa da média geral de T1 (M= 4,04) para T2 (M= 3,96), o que 
implica que a aspiração de carreira diminuiu após a OPC, refutando a segunda hipótese 
deste estudo.  
4.2 Qualitativos 
Inicialmente, as falas das entrevistadas foram codificadas e divididas em cinco 
grandes categorias: Expectativas OPC, Resultados OPC, Aspiração de Carreira, 
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Autoeficácia Profissional e Percepção de Barreiras, conforme as variáveis analisadas nos 
questionários quantitativos. Porém, na análise qualitativa, tais aspectos foram 
aprofundados junto às participantes, de maneira que foram geradas subcategorias 
(códigos) correspondentes. A Tabela 3 apresenta a definição de cada categoria e seus 
respectivos códigos. 
Tabela 3. Definição das categorias 
Categorias Definição 





Expectativa de que a OPC aumente a confiança que as 
mulheres possuem sobre suas capacidades e 
segurança quanto às escolhas profissionais. 
2. Mudar de 
carreira 
Reconhecimento da possibilidade de mudar de 
carreira após a OPC. 
3. Desenvolver 
autoconhecimento 
Expectativa de aumento do conhecimento sobre suas 
características pessoais e habilidades devido a OPC. 
4. Definir caminhos 
e planos 
Expectativa de que ao final da OPC tenha traçado um 
plano para o futuro profissional. 
5. Lidar com 
barreiras 
Expectativa de que após a OPC consiga lidar melhor 
com as barreiras percebidas em sua trajetória 
profissional. 
Resultados OPC Resultados percebidos pelas orientandas após o 
processo. 
6. Aumento do 
autoconhecimento 
Após OPC percebeu aumento do conhecimento sobre 
suas características pessoais e habilidades. 
7. Conseguir lidar 
com barreiras 
Após a OPC percebe que consegue lidar melhor com 
as barreiras que surgem em sua trajetória profissional. 
8. Definição de 
caminhos e planos 
de carreira 
Desenvolveu um plano para seu futuro profissional a 
partir da OPC. 
9. Melhora da 
autoeficácia e 
confiança 
Após a OPC percebeu aumento da confiança sobre 




Aspiração de Carreira Planos e aspirações relacionados ao futuro 
profissional. 
10. Planos de 
empregabilidade 
Aspira por um cargo na sua área de atuação 
profissional. 
11. Planos de 
ascensão 
Aspira pela ascensão na sua área de atuação 
profissional. 
12. Indecisão Não sabe qual caminho seguir em sua trajetória 
profissional. 
13. Esquiva da área Expectativa de não traçar planos profissionais apenas 
para fugir de áreas predominantemente masculinas. 
Autoeficácia Profissional Confiança sobre o sucesso da própria performance ao 
executar uma tarefa. 
14. Autoconfiança Confiança sobre si mesma e sobre sua capacidade de 
realizar atividades e alcançar objetivos de forma 
satisfatória. 
15. Insegurança Baixa confiança sobre si mesma e sobre sua 
capacidade de realizar atividades e alcançar objetivos 
de forma satisfatória. 
Percepção de barreiras Percepção de fatores pessoais ou contextuais que 
dificultam a progressão de carreira. 
16. Dificuldades com 
networking 
Dificuldade de construir uma rede de contatos 
profissional por ser mulher. 
17. Inequidade de 
condições e de 
oportunidades de 
trabalho 
Diferenças de oportunidade de crescimento e 
colocação profissional associado ao fato de ser 
mulher. 
18. Diferença de 
tratamento por 
ser mulher 
Perceber que é tratada com preconceito e machismo 
por ser mulher. 
19. Desânimo e 
adoecimento 
Sentimento de desânimo e adoecimento psíquico 
frente às barreiras encontradas na trajetória 
profissional. 
20. Falta de 
experiência 
Pouca experiência de atuação na sua área profissional. 
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21. Assédio Percepção de comportamentos repetitivos de 
importunação e perturbação praticado por homens no 
ambiente de trabalho. 
22. Dificuldade de 
empregabilidade 
Dificuldade para conseguir uma colocação 
profissional devido a questões relacionadas ao 
mercado de trabalho. 
   
As mulheres foram representadas pela letra P (participante), o número que as 
representa, e a letra A (antes) ou D (depois), que se refere ao momento de aplicação das 
entrevistas. Considerando os critérios estabelecidos para a análise de conteúdo, a Tabela 
4 indica quais são os assuntos mais abordados em cada uma das grandes categorias, 
identificadas por meio da frequência e porcentagem de citações referentes a cada código, 
além de indicar a quantidade de vezes em que cada código foi citado nas entrevistas antes 
e depois da OPC.  
Tabela 4. Frequência de categorias e códigos 
Categorias Códigos Frequência %Códigos Antes Depois 
Expectativas 
OPC 
Definir caminhos e 
planos 
24 10,4% 24 0 
Lidar com barreiras 8 3,5% 8 0 
Desenvolver 
autoconhecimento 
13 5,6% 13 0 








caminhos e planos 
de carreira 









16 6,9% 0 16 
Consegue lidar 
com barreiras 
12 5,2% 0 12 
Aspiração de 
carreira 
Indecisão 13 5,6% 13 0 
Planos de 
empregabilidade 
5 2,2% 3 2 
Planos de ascensão 4 1,7% 3 1 
Esquiva da área 6 2,6% 6 0 
Autoeficácia 
profissional 
Insegurança 16 6,9% 14 2 




tratamento por ser 
mulher 
17 7,4% 12 5 
Inequidade de 
condições e de 
oportunidades de 
trabalho 
12 5,2% 9 3 
Dificuldade de 
empregabilidade 
7 3,0% 4 3 
Desânimo e 
adoecimento 
7 3,0% 6 1 
Assédio 4 1,7% 4 0 
Dificuldades com 
networking 
3 1,3% 3 0 
Falta de 
experiência 
3 1,3% 2 1 
 
Observando a frequência de citação, os códigos mais citados nas entrevistas são 
“Definir caminhos e planos” da categoria “Expectativas OPC”, e “Definição de caminhos 
e planos de carreira” da categoria “Resultados OPC”, ambos com 24 citações. Em 
contrapartida, os códigos menos recorrentes nas entrevistas são “falta de experiência” e 
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“dificuldades com networking”, com 3 citações, e as categorias “assédio” e “planos de 
ascensão”, que foram citadas apenas 4 vezes.  
Em relação à cada grande categoria, é possível analisar a frequência dos temas 
abordados. Na categoria “Expectativa OPC”, o tema mais abordado foi “definir caminhos 
e planos”, com frequência de 40,7%, o que mostra que essa era a maior expectativa das 
participantes em relação à OPC. É representada por falas como:  
“Eu espero que eu consiga encontrar o meu caminho, nem que sejam só dois, pra 
eu ter a certeza do que eu quero fazer, porque eu já to na reta final, to no nono 
período, e começa a bater o desespero de procurar estágio” (P10A).  
“As expectativas são de clarear a minha visão, porque eu estou num momento de 
muitas dúvidas, então só de . . . clarear qual seria o melhor caminho pra eu seguir, 
se eu conseguir responder isso, já vou ficar feliz da vida.” (P3A).  
Em contrapartida, os temas menos abordados foram “mudar de carreira” e 
“aprimorar autoeficácia e autoconfiança”, ambos com frequência de 11,9%. Na categoria 
“Resultados OPC”, o maior efeito percebido pelas participantes após a OPC foi a 
“definição de caminhos e planos de carreira”, com frequência de 35,5%, indicando que a 
expectativa inicial de definir planos de carreira foi atendida para grande parte das 
mulheres. Esse código é representado pelas seguintes citações:  
“Antes eu falava que eu queria a docência, e uma das principais compreensões 
que eu tive no processo é que a docência era um plano b, ou um plano 
complementar, pelo menos. . . eu vi que talvez pode ser um plano b, . . . que está 
tudo bem se ele não acontecer, se eu conseguir focar e alcançar a minha satisfação 
no plano a, que é conseguir uma vaga na área administrativa no serviço público” 
(P2D). 
“Eu acho que antes eu tinha mais um sonho do que realmente um plano, e durante 
as sessões eu consegui perceber que mudou totalmente o que eu queria no início. 
O que eu falava que eu queria, hoje em dia eu paro e penso que não tava certo pra 
mim” (P6D). 
Além disso, frases relacionadas à melhora da autoeficácia e do autoconhecimento 
são as segundas mais frequentes na grande categoria “Resultados OPC”, com 16 citações. 
Algumas das frases que se destacam nessa categoria são:  
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“Eu acho que eu seria sim capaz de realizar bem aquilo que eu sei fazer, sinto que 
tô melhor que antes, meu autoconhecimento melhorou muito. Agora eu sei que eu 
sou capaz e que eu posso conseguir fazer o que eu me propor” (P5D). 
“Eu me sinto muito mais confiante, porque antes eu tinha aquela insegurança no 
que eu conseguiria fazer, eu estudava muito, pegava muitas oportunidades e não 
continuava nenhuma delas, e agora não” (P7D). 
“Também acho que melhorou muito minha autoconfiança, principalmente pra 
tocar nessas novas escolhas, pra saber que eu posso realizá-las já começando 
agora, sem ter que esperar que aconteça e que tenha um milagre daqui alguns 
anos” (P8D). 
Já em relação às barreiras, o código “consegue lidar com barreiras” foi o menos 
mencionado em “Resultados OPC”, com apenas 12 citações. Diante de tais dados, não é 
possível tirar conclusões concretas a respeito da quarta hipótese, visto que esses dados 
não significam necessariamente que houve diminuição no quanto as mulheres se sentem 
capazes de superar as barreiras encontradas, mas apenas que esse foi o resultado menos 
percebido por elas. 
Quanto à categoria “Aspiração de Carreira”, 46,4% das citações foram referentes 
à indecisão das participantes, sendo que todas elas foram ditas na primeira leva de 
entrevistas, antes da aplicação da OPC, enquanto o assunto menos abordado nessa 
categoria foram os “planos de ascensão”, com 14,3% das citações. A pequena quantidade 
de falas relacionadas a essa categoria corrobora os resultados coletados no questionário 
de aspiração de carreira, que indicou uma diminuição na média de T2 (M= 3,96) em 
relação a T1 (M= 4,04), refutando a segunda hipótese. 
Na categoria “Autoeficácia profissional”, a maior parte das citações é em relação 
ao tema “insegurança”, com frequência de 69,9%, sendo que o tema foi abordado 14 vezes 
nas entrevistas anteriores à OPC, e apenas 2 vezes após sua aplicação. A insegurança de 
algumas participantes é exemplificada pelas seguintes frases:  
“Eu estou com uma falta de segurança em acreditar que sim, eu sou capaz, de 
executar qualquer coisa que eu me proponha a fazer” (P3A). 
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“Eu estou terminando o curso agora, to começando a procurar estágio, eu vi que 
eu to bem perdida, bem insegura, com medo de entrar no mercado de trabalho, 
sentindo que eu não estou preparada” (P4A). 
“Eu tenho problemas de autoestima, então as vezes eu acho que eu sou 
incompetente, mas nunca teve nada que eu não consegui fazer até hoje” (P9A). 
Entretanto, o tema “autoconfiança” foi levantado em 30,4% das citações dessa 
categoria, e todas elas na primeira leva de entrevistas, tendo em vista a existência do 
código “melhora da autoeficácia e autoconfiança”, pertencente à categoria “Resultados 
OPC”. Considerando que o código “melhora da autoeficácia e autoconfiança” foi o 
segundo mais citado da categoria, em conjunto ao “aumento do autoconhecimento”, com 
16 citações, tais resultados corroboram a primeira hipótese, de que após a OPC, as 
participantes apresentarão aumento na percepção de autoeficácia profissional. Já na 
categoria “Percepção de barreiras”, o tema mais abordado pelas participantes foi a 
“diferença de tratamento por ser mulher”, com 32,1% das citações, seguido pela 
percepção de “inequidade de condições e de oportunidades de trabalho”, com frequência 
de 22,6%. Pode ser exemplificada pelas seguintes falas:  
“Um cara tem mais escolhas, mais chances, mais portas, tanto que acho que depois 
de tanto sofrer literalmente nessa carreira jurídica, só agora lecionando, que é um 
trabalho historicamente feminino, de cuidado, orientação, só agora que eu me 
sinto mais feliz, mais tranquila, porque no resto foi só problema, preocupação” 
(P1A).  
“Eu . . . já fui buscar um emprego no meu curso que eu estava fazendo, e um 
professor me falou que algum lugar tava contratando, ele falou pra eu ir lá, só que 
quando eu cheguei lá a mulher falou pra mim que lá eles não iriam contratar 
mulher, que queriam homens” (P5A).  
Em todos os códigos da grande categoria “Percepção de barreiras”, a maior parte 
das citações ocorreram antes da intervenção, dando indícios que houve uma diminuição 
na percepção de barreiras das participantes, corroborando a terceira hipótese desse estudo. 
O tema mais citado dessa categoria foi a percepção de “Diferença de tratamento por ser 
mulher”, com 17 citações. Esse tema é representado por frases como:  
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“Mulheres necessitam . . . provar que são melhores, muito mais do que um homem, 
pra ter a sua voz, ser ouvida . . . pras pessoas darem credibilidade no trabalho, eu 
vejo que tem que provar. Parece que nós temos que ter um trabalho em dobro pra 
ter o básico do que os homens tem na área” (P3A). 
“É o seguinte, você chega no canteiro de obras, os caras não te respeitam, aí se 
você é mais dura, eles começam a te pirraçar, eles não te respeitam, então se você 
não dá liberdade, é a chefona chata, metida, essas coisas, tem essa pirraça, parece 
que eles não acham que o lugar da gente é ali” (P9A). 
“Eu vou ser a única mulher, na área de manutenção não tem ninguém mais, então 
eu vou lidar muito com homem, o tempo inteiro com os terceirizados, então sei 
que vai ser um desafio muito grande eu ter o respeito deles, quando eu chegar lá, 
falar pra eles fazerem alguma coisa. Talvez tenha um pouco desse preconceito 
ainda, por serem pessoas que não tem escolaridade, que tem uma crença ainda 
muito diferente, pessoas mais velhas também tem essa crença de que mulher não 
faz o trabalho tão bem quanto o homem, então talvez eu tenha um desafio em 
relação a isso.” (P4D). 
Ademais, os temas menos citados nessa categoria foram “dificuldades com 
networking” e “falta de experiência”, pois ambos foram citados apenas 3 vezes, sendo 
que todas as citações nestas categorias são referentes à antes do processo de OPC.  
5 Discussão 
A partir dos resultados obtidos, é possível notar o impacto positivo que a OPC 
desempenha na autopercepção de mulheres, corroborando a primeira hipótese proposta 
neste estudo. Em uma pesquisa desenvolvida por Lent, Ezeofor, Morrison, Penn e Ireland 
(2015), observou-se que pessoas com maior autoeficácia profissional e confiança sobre 
suas capacidades apresentam aumento na motivação para exploração vocacional, tomada 
de decisões e compromisso com as escolhas profissionais.  
Considerando que a autoeficácia profissional é um construto que interfere 
diretamente na confiança sobre a própria performance, na motivação e direcionamento 
das escolhas para o futuro (Falco & Summers, 2019; Ourique, 2010), espera-se que o 
aumento gerado pela presente intervenção contribua para a permanência e ascensão na 
carreira destas profissionais. Este aumento de autoeficácia profissional também fica claro 
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nas diferenças de discurso nas entrevistas em T1 e T2 de algumas mulheres, visto que das 
16 frases codificadas como se referindo à insegurança, 14 foram nas entrevistas anteriores 
à OPC, e apenas 2 foram posteriores.  
Em relação à aspiração de carreira, houve uma diminuição não significativa (p= 
0,34) da média entre a segunda e a primeira aplicação dos questionários, que foi reforçada 
pelos resultados qualitativos. Logo, é possível observar que a OPC não exerceu um 
impacto significativo sobre a aspiração de carreira, refutando a Hipótese 2 deste estudo, 
de que após a OPC, as participantes apresentariam aumento na percepção da aspiração de 
carreira. É possível perceber uma tendência semelhante nos discursos das mulheres, visto 
que códigos relacionados à aspiração de carreira, como “planos de empregabilidade” e 
“planos de ascensão” foram citados em 25% e 15% dos casos, respectivamente, e das 
cinco falas referentes aos planos de ascensão, apenas duas foram ditas nas entrevistas 
posteriores à OPC. 
Uma possível explicação para este resultado é que após o processo de orientação, 
as mulheres adquirem uma compreensão mais realista sobre sua área profissional e das 
suas possibilidades de ascensão, e à medida que essa visão é apurada, elas podem 
enxergar com maior precisão as dificuldades envolvidas na progressão de carreira. Porém, 
são necessários estudos que investiguem mais a fundo esta hipótese, visto que os níveis 
de aspiração de carreira são influenciados por diversos fatores, internos e externos, como 
gênero, raça, condições socioeconômicas, nível educacional e profissão dos pais, 
presença de modelos de referência, entre outros (Domenico & Jones, 2006; Fritz & Van 
Knippenberg, 2017).  
As aspirações de ascensão de carreira de mulheres em áreas predominantemente 
masculinas, segundo Nauta, Epperson e Kahn (1998), podem ser mediadas pela 
autoeficácia profissional, assim como pela influência de modelos positivos e percepção 
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de conflitos entre trabalho e família. Os resultados do presente estudo apontam aumento 
na autoeficácia profissional, que é um preditor da aspiração de carreira, porém, podem 
ser necessárias ações que também gerem um maior impacto sobre outras variáveis. 
Desse modo, podem ser pensadas futuras intervenções que busquem atingir esses 
fatores, como programas de mentoria, que apresentem modelos de mulheres que tiveram 
sucesso em suas carreiras, e permitam que as mentorandas tenham o suporte de uma 
pessoa mais experiente, proporcionando instruções e direcionamento para lidar com os 
obstáculos que surgirão em suas profissões (Besnoy & McDaniel, 2016; Suárez & 
Wechsler, 2020; Zorman, Rachmel & Bashan, 2016). De maneira semelhante, é 
necessária a discussão e desenvolvimento em conjunto de estratégias que possibilitem um 
maior equilíbrio entre as demandas do trabalho e da família, com o objetivo de 
impulsionar o interesse das mulheres de áreas predominantemente masculinas na 
ascensão de carreira (Oliveira, 2019; Sousa, Kuschel, Brito & Gonçalves, 2018). 
Quanto às barreiras, nota-se uma diminuição entre a média geral da percepção de 
existência das barreiras, na primeira e segunda aplicação do questionário CBI, que 
também é confirmada pelos dados coletados nas entrevistas. Porém, os resultados 
quantitativos não são significativos, impedindo que a terceira hipótese seja corroborada. 
Esses resultados vão ao encontro das propostas de Rottinghaus, Falk & Park (2018), que 
destacam a importância de que a orientação e planejamento de carreira foque nos 
diferentes componentes da TSCC, entre eles a percepção de barreiras, para auxiliar as 
participantes na persistência e planejamento da sua trajetória profissional. Apesar da 
diminuição das médias, os resultados não são estatisticamente significativos em nenhuma 
das categorias analisadas.  
As médias calculadas também apontam para uma mudança no quanto as mulheres 
pensam que podem superar as barreiras apontadas, corroborando a quarta hipótese 
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proposta, pois há um aumento significativo nos resultados entre T1 e T2 na percepção de 
superação de barreiras em todas as categorias do CBI-Coping, exceto no fator 
“Desaprovação de outros”. Já os resultados qualitativos obtidos através das entrevistas 
mostram-se inconclusivos quanto à essa hipótese. Apesar de a diminuição não ser 
significativa no quanto as mulheres relatam se sentirem capazes de superar a barreira 
“Desaprovação de outros”, este é um fator importante a se atentar, visto que estudos 
apontam que o apoio percebido, principalmente vindo da família, é uma variável que pode 
exercer grande influência nas escolhas, aspirações e autoeficácia profissional (Buday, 
Stake, & Peterson, 2012; Kracke, 1997; Metheny & Mcwhirter, 2013). 
Quanto à percepção a respeito da capacidade de superação das barreiras 
encontradas, Swanson e Woitke (1996) apontam que a resposta para a pergunta “Quão 
provavelmente você superaria a barreira listada e continuaria adiante em seu plano de 
carreira?” reflete o quanto a pessoa se sente capaz para executar uma tarefa e obter 
sucesso, ou seja, é um indício da autoeficácia. O aumento de autoeficácia profissional 
gerado pela OPC também vai ao encontro da pesquisa de Araújo, Leal e Oliveira-Silva 
(2019), que aponta o impacto positivo da OPC baseada na TSCC sobre a autoeficácia 
profissional e as escolhas de carreira.  
Considerando que as pessoas tendem a se interessar mais e persistir em atividades 
nas quais se sentem mais capacitadas para obter melhores resultados (Ahmed, 2019; Lent, 
Brown & Larkin, 1984; Lent, Paixão, Silva, & Leitão, 2010; Wright, Jenkins-Guarnieri 
& Murdock, 2013), entende-se que o planejamento de carreira é uma intervenção válida 
para auxiliar mulheres a se sentirem mais confiantes e enfrentarem os obstáculos que 
possam surgir em suas trajetórias profissionais (Raiff, 2004). Além disso, cabe destacar 
que o tema mais abordado pelas participantes foi a “percepção de diferença de tratamento 
por ser mulher”, o que é coerente uma vez que a literatura aponta que as mulheres 
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enfrentam barreiras exclusivamente devido ao seu gênero (Raiff, 2004; Swanson & 
Tokar, 1991).  
Por fim, embora estudos indiquem que é comum que pequenas amostras não 
apresentem diferenças ou relações estatisticamente significativas (Leppink, Winston & 
O’Sullivan, 2016), chama-se a atenção para o grande número de resultados significativos 
obtidos no Questionário de Autoeficácia Profissional e no CBI-Coping, para esta amostra. 
Isto pode indicar que, mesmo em amostras pequenas, o impacto da OPC é relevante a 
ponto de gerar resultados estatisticamente significativos, ainda que por meio de testes 
não-paramétricos. Por outro lado, a falta de significância estatística entre T1 e T2 em 
relação à percepção de barreiras não necessariamente indica a falta de relação entre a OPC 
e a percepção de barreiras, mas apenas que não é possível tirar uma conclusão a respeito 
da hipótese (Hewitt, Mitchell & Torgerson, 2008). 
6 Considerações finais 
O presente estudo teve como objetivo analisar o impacto da Orientação e 
Planejamento de Carreira na autoeficácia profissional, aspiração de carreira, percepção e 
superação de barreiras, de mulheres em carreiras predominantemente masculinas. Tal 
objetivo foi atingido, visto que foi possível observar alterações nas variáveis analisadas, 
tanto quantitativa quanto qualitativamente, havendo aumento significativo nos níveis de 
autoeficácia profissional e diminuições na percepção de barreiras. 
Tendo em vista o aumento da demanda por trabalhadores qualificados em STEM, 
os dados apontam que a OPC se apresenta como uma importante estratégia para preparar 
as mulheres para o mercado de trabalho. Além disso, ao observar o atual cenário científico 
brasileiro, percebe-se uma escassez de estudos que levem em conta a perspectiva de 
gênero no campo da OPC.  
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Este estudo também apresenta um delineamento de pesquisa longitudinal, que 
permite a investigação das variações causadas na amostra pelas intervenções ao longo do 
tempo. Apesar de serem muito válidas e indicadas para acompanhar esses impactos, 
estudos longitudinais ainda são escassos na Psicologia Organizacional e do Trabalho no 
Brasil, que permanece utilizando, em grande escala, desenhos metodológicos de corte 
transversal, que analisam apenas um único ponto no tempo (Costa & Bastos, 2014; 
Ployhart & Vandenberg, 2010).  
Além disso, foram utilizados métodos de pesquisa tanto qualitativos quanto 
quantitativos, constituindo um modelo misto de análise. Tal estratégia permite realizar a 
triangulação dos dados e identificar convergências e divergências entre os dados 
coletados, além de um maior aprofundamento e compreensão mais ampla das variáveis 
pesquisadas. A utilização de métodos mistos de pesquisa também segue escassa na 
literatura brasileira, o que destaca a importância deste estudo. 
Desse modo, os resultados obtidos podem fomentar futuras pesquisas para 
explorar esse campo. Da mesma forma, são necessárias mais intervenções que busquem 
auxiliar as mulheres a planejar suas carreiras, contribuindo para impulsionar sua 
participação e ascensão em profissões predominantemente masculinas.  
Ademais, é necessário considerar as limitações do presente estudo, visto que 
apesar da observação de resultados estatisticamente significativos nas escalas de 
autoeficácia profissional e de superação de barreiras (CBI-Coping), a amostra é pequena, 
o que restringe as análises inferenciais, principalmente quanto à aspiração de carreira e 
percepção de barreiras. Outra limitação identificada é a não comparação dos resultados 
obtidos com outras amostras, de mulheres em carreiras predominantemente femininas, ou 
uma amostra controle, que não tenha passado pelo processo de OPC, o que poderia 
evidenciar ainda mais os impactos da orientação.  
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Apesar das limitações, os resultados desta pesquisa, além de contribuírem para um 
campo ainda pouco explorado na ciência brasileira, também apresentam evidências de 
que a OPC pode ser um importante instrumento para o desenvolvimento de estratégias 
para lidar com as barreiras. Intervenções de carreira desta natureza contribuem para 
proporcionar maior autoconfiança e construção de metas claras, para que as mulheres 
alcancem seus objetivos profissionais. 
Para futuras pesquisas, sugere-se intervenções com um maior foco nas aspirações 
profissionais voltadas para a liderança, para que as mulheres possam gradativamente 
ocupar cargos de maior hierarquia nas organizações. Isto pode ser feito, por exemplo, por 
meio de mentorias e apresentação de mulheres que alcançaram essas posições em sua 
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8.1 Apêndice A – Questionário sóciodemográfico 
1) Idade: __________ 
2) Etnia autodeclarada: _____________________________  
3) Estado civil: 
 Solteira                        União Estável                  Divorciada 
 Casada                         Outro – Qual? ___________________  
4) Escolaridade: 
 Ensino fundamental completo   Ensino médio completo  
 Cursando ensino superior    Ensino superior completo  
 Cursando pós-graduação    Pós-graduada  
5) Filhos: 
 Sim                         Não   Quantos: _______________        
6) Qual a sua profissão ou principal formação?  
_____________________________________ 
7) Você está trabalhando no momento?  
 Sim                         Não  
8) Qual ramo/área você trabalha atualmente? 
____________________________________ 
9)  Quantos anos você tem de inserção no mercado de trabalho (RESPONDA EM 
ANOS)?  
_______________________ 
10) Você ocupa cargo de chefia (responda apenas se estiver trabalhando no    
momento)?     
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 Sim    Não  
11) Qual sua renda mensal individual? 
 Até 01 salário mínimo          Até 03 salários mínimos          
 De 03 até 05 salários mínimos                     De 05 até 08 salários mínimos  





8.2 Apêndice B – Roteiro de entrevista 
Geral 
1. Você já fez algum tipo de orientação de carreira antes? Como foi?  
2. Por que você procurou o serviço? 
3. Quais suas expectativas em relação a estre processo? 
Autoeficácia profissional: 
4. Como você avalia sua capacidade para realizar seu trabalho? 
5. Como você acha que a orientação de carreira pode influenciar esta percepção? / 
Como a orientação de carreira influenciou esta percepção? 
Aspiração de carreira: 
6. Quais expectativas você tem em sua área profissional? (Você aspira por algum 
cargo ou posição específica?) 
7. Como você acha que a orientação de carreira pode influenciar esta percepção? / 
Como a orientação de carreira influenciou esta percepção? 
Percepção de barreiras: 
8. Quais são, hoje, os principais obstáculos para você alcançar seus objetivos 
profissionais? 
9. Você sente que enfrenta dificuldades em sua área que seus colegas homens não 
enfrentam? 
10. Como você acha que esses obstáculos podem te afetar? 
11. Como você acha que a orientação de carreira pode influenciar esta percepção? / 
Como a orientação de carreira influenciou esta percepção? 
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8.3 Apêndice C – Termo de consentimento livre e esclarecido 
Você está sendo convidado (a) para participar da pesquisa intitulada “O impacto 
da orientação e planejamento de carreira na autopercepção de mulheres na área de 
STEM”, sob a responsabilidade dos pesquisadores Lígia Carolina Oliveira Silva e Letícia 
Barbosa Silva.  
Nesta pesquisa nós estamos buscando entender como a orientação e planejamento 
de carreira afeta a autopercepção de mulheres em áreas predominantemente masculinas. 
Em nenhum momento você será identificado. Os resultados da pesquisa serão publicados 
e ainda assim a sua identidade será preservada. Você não terá nenhum gasto e ganho 
financeiro por participar na pesquisa. Você é livre para deixar de participar da pesquisa a 
qualquer momento sem nenhum prejuízo ou coação. 
O desenho da pesquisa traz praticamente nenhum risco para o bem-estar de seus 
participantes, uma vez que eles apenas serão solicitados que respondam um questionário, 
sem se identificar. Nenhum tipo de estratégia adicional, como o engano ou teste de 
capacidade mental, será utilizada. Os benefícios serão a contribuição com informações a 
respeito de possíveis variáveis que afetam a relação entre o indivíduo e sua carreira, 
permitindo pensar maneiras de aumentar sua realização. 
Uma via original deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido ficará com 
você.  
Qualquer dúvida a respeito da pesquisa, você poderá entrar em contato com: 
Letícia Barbosa Silva e Lígia Carolina Oliveira Silva na Universidade Federal de 
Uberlândia: Av. Pará, nº 1720, bloco 2C, sala 2C23, Campus Umuarama – Uberlândia-
MG, CEP: 38400-902, fone: (34) 9 99183-9498, e-mail: 
leticiabarbosasilva4@hotmail.com. Poderá também entrar em contato com o CEP - 
52 
 
Comitê de Ética na Pesquisa com Seres Humanos na Universidade Federal de Uberlândia: 
Av. João Naves de Ávila, nº 2121, bloco A, sala 224, Campus Santa Mônica – Uberlândia 
–MG, CEP: 38408-100; fone: 34-3239-4131. O CEP é um colegiado independente criado 
para defender os interesses dos participantes das pesquisas em sua integridade e dignidade 
e para contribuir no desenvolvimento da pesquisa dentro de padrões éticos conforme 
resoluções do Conselho Nacional de Saúde. 
Eu aceito participar do projeto citado acima, voluntariamente, após ter sido 
devidamente esclarecido.  
 
_________________________________ 
Assinatura do participante 
 





9.1 Anexo A – Inventário de barreiras na carreira (CBI e CBI-Coping) 
Percepção de Barreiras 
 
Uma “barreira” é um fator que interfere no avanço do seu trabalho ou dos seus 
planos de carreira. Para cada uma das barreiras listadas abaixo, responda, “Com que 
frequência você se deparou com esta barreira ao longo da sua carreira até o momento?”, 
de acordo com a tabela abaixo. Simultaneamente, analise e responda, “Quão 
provavelmente você superaria a barreira listada e continuaria adiante em seu plano de 
carreira?”, de acordo com a seguinte tabela: 
 
Nunca   Eventualmente   Sempre 
1 2 3 4 5 6 7 
 
Frequência Probabilidade de 
superação 
 
  1. Incerteza sobre minhas metas de carreira. 
  2. Necessidade de se afastar do trabalho quando os filhos 
estão doentes ou de férias. 
  3. Vivência de discriminação racial em seleções de emprego. 
  4. Mudanças frequentes de ideia sobre meus planos de 
carreira. 
  5. Insegurança sobre como “me vender” para um 
empregador. 
  6. Sentimento de tédio com meu trabalho/carreira. 
  7. Percepção de conflito entre meu trabalho e minha família. 
  8. Presença de um chefe ou supervisor preconceituoso em 
relação a pessoas de meu grupo racial ou étnico. 
  9. Insegurança sobre meus valores relativos ao trabalho. 




  11. Pressão para “conseguir fazer tudo”, tal como expectativa 
de atuar bem como pai, cônjuge, profissional, etc. 
  12. Dificuldades em encontrar bons serviços de creche para 
meus filhos. 
  13. Reprovação do(a) cônjuge/parceiro(a) acerca de minhas 
escolhas de trabalho/carreira. 
  14. Culpa por trabalhar enquanto meus filhos são novos. 
  15. Vivência de assédio racial no trabalho. 
  16. Não ser tão bem pago quanto meus colegas do sexo 
oposto. 
  17. Indecisão sobre qual trabalho/carreira eu gostaria. 
  18. Stress em casa (cônjuge ou filhos) afetando meu 
desempenho no trabalho. 
  19. Ausência de traços de personalidade requeridos para meu 
trabalho (p. ex., assertividade). 
  20. Crenças de outras pessoas de que certas carreiras não são 
apropriadas para meu sexo. 
  21. Perda de interesse em meu trabalho/carreira. 
  22. Dificuldade em entrar novamente no mercado de trabalho 
após um período de afastamento para se dedicar aos filhos. 
  23. Falta de habilidades necessárias para meu trabalho (p. ex., 
comunicação, liderança). 
  24. Discriminação racial em promoções no trabalho/carreira. 
  25. Dificuldade em manter os avanços conquistados em meu 
trabalho após ter um filho. 
  26. Incerteza sobre como escolher um rumo na carreira. 
  27. Insegurança acerca de quais são minhas alternativas de 
carreira. 
  28. Conflito entre planos de casamento/família e meus planos 
de carreira. 
  29. Discriminação sexual em seleções de emprego. 
  30. Não receber suporte de meu cônjuge/parceiro(a). 
  31. Discriminação devido a meu estado civil/status marital. 
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  32. Reprovação de minha escolha de trabalho/carreira por 
meus pais/família. 
  33. Presença de chefe ou supervisor preconceituoso em 
relação a pessoas de meu sexo 
  34. Pessoas do sexo oposto recebendo promoções com maior 
frequência do que aquelas do meu sexo. 
  35. Não ser tão bem pago quanto os colegas de outro grupo 
racial ou étnico. 
  36. Ter filhos em um “momento ruim” para meus planos de 
carreira. 
  37. Pessoas de outro grupo racial ou étnico recebendo 
promoções com maior frequência do que aquelas do meu grupo 
racial ou étnico. 
  38. Falta de informação sobre possíveis trabalhos/carreiras. 
  39. Insatisfação com meu trabalho/carreira. 
  40. Insegurança acerca do que eu quero da vida. 
  41. Existência de um cronograma inflexível de trabalho que 
interfira com minhas responsabilidades familiares. 
  42. Insegurança sobre como avançar em minha carreira. 
  43. Vivência de assédio sexual no trabalho. 
  44. Não conhecer as “pessoas certas” para avançar em minha 
carreira. 
  45. Falta da experiência prática necessária para o trabalho que 
quero. 
  46. Falta de oportunidades para pessoas do meu sexo em áreas 
não tradicionais. 
  47. Ausência de demanda para minha área de 
treinamento/educação. 
  48. Stress no trabalho afetando minha vida em casa. 






9.2 Anexo B – Escala de autoeficácia profissional 
Autoeficácia Profissional  




Discordo totalmente  Em dúvida  Concordo 
totalmente 
1 2 3 4 5 
 Eu tenho as habilidades necessárias para exercer a minha profissão. 
 Eu me sinto capaz de executar adequadamente as tarefas relacionadas à minha profissão. 
 Eu me sinto seguro para exercer a minha profissão. 
 Sinto que terei dificuldades para desempenhar bem o meu papel profissional. 
 Eu confio plenamente na minha capacidade profissional. 
 Eu me considero uma pessoa competente na minha profissão. 
 Não me sinto bem preparado para realizar minhas atividades profissionais. 
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9.3 Anexo C – Escala de aspiração de carreira (CAS) 
Aspirações de carreira 
 
Responda os itens a seguir apontando o número que melhor lhe representa em 




Nada a ver comigo    Tudo a ver 
comigo 
1 2 3 4 5 
 Espero me tornar um(a) líder na minha área de atuação/carreira.  
 Quando eu estiver estabilizado na minha carreira, eu gostaria de gerenciar outros funcionários.  
 Eu ficaria satisfeito em simplesmente fazer meu trabalho numa carreira em que me interesso.  
 Eu não pretendo me esforçar para ser promovido na empresa ou negócio no qual estou trabalhando.  
 Eu espero ascender hierarquicamente em qualquer organização ou negócio no qual eu trabalhe.  
 Uma vez que eu termine a escolaridade mínima necessária para um determinado emprego, não vejo 
motivos para continuar estudando.  
 Eu pretendo me tornar um especialista na minha área de atuação/carreira.  
 Eu gostaria de fazer uma pós-graduação na área de atuação que me interessa.  
 Alcançar postos de liderança na minha carreira não é tão importante para mim.  
